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Der Gender-Pay-Gap – auch Gender-Wage-Gap oder Entgeltlücke genannt – ist eine 
statistische Kennzahl, die den prozentualen Anteil bzw. die Unterschiede des 
Durchschnittsverdienstes von Frauen* am durchschnittlichen Verdienst von Männern* 
darstellt (Plantenga & Fransen, 2011, S. 415). Dieser Unterschied lässt sich auf Basis 
der Bruttostundenverdienste berechnen, wobei aber zwischen einem ‚bereinigten‘ und 
einem ‚unbereinigten‘ Wert unterschieden wird (vgl. Finke, 2010, S. 12). Der 
‚unbereinigte‘ Gender-Pay-Gap betrug im Jahr 2015 in der Bundesrepublik Deutschland 
laut Statistischem Bundesamt (2016a) etwa 21%. Auch auf Basis anderer Daten gilt ein 
Wert von über 20% generell als bestätigt (vgl. Compensation Partner, 2016, S. 11; 
Schmidt, 2016, S. 1) und seit mehr als einem Jahrzehnt als relativ konstant (vgl. 
Statistisches Bundesamt, 2016a; Maier, 2007, S. 10). Laut Eurostat (2016) hatte die 
Bundesrepublik Deutschland mit 22,3% den zweithöchsten Wert innerhalb der EU, 
übertroffen nur von der Republik Estland (28,1%), bei einem durchschnittlichen Gender-
Pay-Gap von 16,7%. Während es auch zwischen den verschiedenen 
Arbeitsmarktsektoren eines Landes teilweise sehr unterschiedliche Werte für den 
Gender-Pay-Gap gibt, ist allen Sektoren gemein, dass Männer* durchschnittlich mehr 
verdienen als Frauen* und dass dieser Unterschied im privaten Sektor größer ist als im 
öffentlichen (vgl. Statistisches Bundesamt, 2016a). [1] 
Dieser Verdienstunterschied zwischen Männern* und Frauen* wird vor allem auf eine 
geringere Berufserfahrung der Frauen* (häufig aufgrund von Erwerbspausen und 
Teilzeitbeschäftigungen) zurückgeführt (vgl. Busch & Holst, 2013, S. 331; Schmidt, 
2016, S. 2). Doch auch weitere Faktoren wie Branche, Betriebsgröße und berufliche 
Position spielen eine wichtige Rolle (vgl. Busch & Holst, 2013, S. 331; Klenner, 2016, 
S. 5–6). Um den Verdienstunterschied zwischen Männern* und Frauen* mit 
vergleichbaren Qualifikationen, Tätigkeiten und Erwerbsbiographien zu berechnen, 
werden solche Faktoren bei der Bestimmung des ‚bereinigten‘ Gender-Pay-Gap isoliert 
bzw. ‚herausgerechnet‘ (vgl. Finke, 2010, S. v; kritisch dazu Holst, 2016). Der 
‚bereinigte‘ Gender-Pay-Gap lag im Jahr 2015 in der Bundesrepublik Deutschland bei 
etwa 7% (Statistisches Bundesamt, 2016b). Dieser Wert variiert nicht nur mit der 
Datenbasis, sondern auch mit den Faktoren, die statistisch kontrolliert werden. So sind 
sehr unterschiedliche Werte im Umlauf: von 3,8% (Schmidt, 2016, S. 2; für 2013), 
über 5,5% (vgl. Chamberlain, 2016, S. 2; für 2014) bis hin zu 9,7% (vgl. 
Compensation Partner, 2016, S. 7; für 2016). Während manche Studien davon 
ausgehen, dass lediglich der ‚bereinigte‘ Wert auf eine Diskriminierung hinweist, da er 
erwerbsbiographische und berufsbezogene Ungleichheiten kontrolliert (vgl. Schmidt, 
2016), wird in anderen Studien davon ausgegangen, dass Diskriminierung zwar nicht 
den gesamten ‚unbereinigten‘ Gender-Pay-Gap erklärt, aber deutlich mehr als der 
‚bereinigte‘ Wert (vgl. Chamberlain, 2016, S. 3). Wiederum andere Studien legen 
nahe, dass bereits der ‚unbereinigte‘ Wert eine geschlechtsspezifische Diskriminierung 
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Hinter diesen verschiedenen Interpretationen stehen unterschiedliche Theorien. 
Allgemein gibt es inzwischen eine Vielzahl theoretischer Erklärungen des Gender-Pay-
Gap: humankapitaltheoretische, sozialisationstheoretische, strukturtheoretische, sozial-
konstruktivistische (vgl. Herrmann, 2014), (sozial-)psychologische (vgl. Steffens & Ebert, 
2016, S. 171) und organisationstheoretische (vgl. Dressel & Wanger, 2008, S. 485) 
beziehungsweise institutionalistische (vgl. Busch, 2013, S. 21, 24). Die Annahme, eine 
geschlechtsspezifische Diskriminierung werde allein durch den ‚bereinigten‘ Wert des 
Gender-Pay-Gap dargestellt, beruht häufig auf der Humankapitaltheorie (vgl. Dressel & 
Wanger, 2008, S. 486–487), der zufolge Frauen* aufgrund ihrer freien Wahl, mehr 
oder weniger Humankapital zu akkumulieren, mehr oder weniger verdienen (vgl. Busch 
& Holst, 2013, S. 316). Demgegenüber weisen vor allem feministische 
Wissenschaftler*innen auf Basis einer Zusammenführung der unterschiedlichen 
Theoriestränge darauf hin, dass verschiedene Berufswege und damit entsprechende 
Löhne auf „Geschlechterstereotype, traditionelle Machthierarchien und 
Gruppenidentitäten“ (Steffens & Ebert 2016, S. 6) zurückzuführen seien, die das 
soziale System inklusive des Arbeitsmarkts strukturieren. Dieser Befund wird von einer 
Vielzahl empirischer Studien gestützt. So konnte gezeigt werden, dass Frauenberufe 
kürzere Karriereleitern aufweisen (Kanter, 1977) und Frauen selbst bei stark 
ausgeprägter Karriereorientierung und einem Verzicht auf Kinder an die so genannte 
‚gläserne Decke‘ stoßen, ihnen also der Aufstieg innerhalb vertikaler Arbeitshierarchien 
erschwert wird (vgl. Folini, 2007, S. 14–15; Jacobsen, 2016, S. 2). Darüber hinaus 
wurden Frauen* gegenüber Männern* in Studien auch bei gleichen Qualifikationen 
geringere Löhne angeboten (vgl. Steffens & Ebert, 2016, S. 171). Dies hängt unter 
anderem mit den Verdienstunterschieden aufgrund der geschlechtlichen 
Arbeitsmarktsegregation (vgl. Herrmann, 2014) zusammen. Dementsprechend misst der 
‚unbereinigte‘ Gender-Pay-Gap nicht lediglich den Gehalts- oder Lohnunterschied bei 
gleicher Arbeit, sondern zeigt, dass Frauen schlechtere Aufstiegschancen haben und 
Berufe, die als ‚weiblich‘ wahrgenommen werden, generell ein geringeres 
Entgeldniveau aufweisen als vermeintlich ‚männliche Berufe‘ (Dressel & Wanger, 2008, 
S. 486). So behaupten Kritiker*innen des Gender-Pay-Gap, in der Regel auf Basis des 
Humankapitalansatzes, dass die unterschiedlichen Löhne und Gehälter lediglich 
unterschiedliche persönliche Präferenzen und entsprechende Wahlentscheidungen 
darstellen: Es liege also keine Diskriminierung im Sinne einer ungerechten Behandlung 
vor (vgl. Schmidt, 2016; kritisch Dressel & Wanger, 2008, S. 487). [3] 
Der Gender-Pay-Gap besteht auch für trans*geschlechtliche Menschen (vgl. Burns, 
2012; Grant, Mottet & Tanis, 2011, S. 2; zu Trans*Geschlechtlichkeit siehe Kleiner & 
Scheunemann, 2016). So verdienen auch trans*gender Frauen weniger als 
trans*gender Männer, wobei das Gehalt von trans*geschlechtlichen Menschen, die 
weder als Männer* noch als Frauen* gelesen werden, durchschnittlich am niedrigsten 
liegt (vgl. Davidson, 2016, S. 24). [4] 
Die soziale Kategorie Geschlecht ist nicht die einzige Grundlage von Lohn- oder 
Gehaltslücken (vgl. Steffens & Ebert, 2016, S. 20). Vielmehr tritt Diskriminierung 
intersektional auf, das heißt in Form einer Wechselwirkung und Verschränkung von 
mehreren Ungleichheit generierenden Strukturkategorien (vgl. Küppers, 2014). Eine 
entsprechend multiple Diskriminierung erfahren Frauen*, die als nicht-weiß 
wahrgenommen werden (zur kursiven Schreibweise von weiß vgl. Yun, 2013). Bei 
ihnen steht die Diskriminierung aufgrund des wahrgenommenen Geschlechts mit einer 
Rassifizierung in Wechselwirkung (vgl. Patten, 2016). Analoges gilt für weitere soziale 
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  Kategorien wie Alter, ‚Behinderung‘, Sexualität oder Klasse (vgl. Woodhams, Lupton & 
Cowling, 2015, S. 66; Arabsheibani, Marin & Wadsworth, 2004; Küppers, 2014). So 
fällt der Gender-Pay-Gap bei älteren Frauen* höher aus und besteht in Form des 
‚Gender-Pension-Gap‘ (vgl. Flory, 2011, S. 11; Dressel & Wanger, 2008, S. 487; 
dazu kritisch Faik & Köhler-Rama, 2012) auch nach dem Renteneintritt fort. [5] 
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